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                                                                RESUMEN 
La investigación  titulada “Gestión por competencias y su influencia en la productividad de 
la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019” tuvo como objetivo. Determinar la influencia de la 
gestión por competencias en la productividad de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. La 
teoría Y indica que mediante la administración del talento humano se puede aprovechar el 
potencial que representan los trabajadores. el  tipo de investigación fue aplicada; el diseño 
es no experimental de corte transversal porque no se manipularon las variables y se 
analizaron en un tiempo determinado, la población estuvo conformada por 50 trabajadores 
de la empresa, la muestra fue censal. Para realizar el estudio se aplicó la técnica de la 
encuesta con 22 preguntas, se procesaron los datos al software estadístico SPSS 22, con los 
resultados se realizó la  estadística descriptiva e inferencial obteniendo el siguiente resultado. 
Existe influencia de la gestión por competencias en la productividad demostrado por una 
correlación de Rho de Spearman de 0,724, además la  significancia es igual 0.000<0,05 en 
este sentido se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Después de los 
resultados obtenidos se concluyó que existe influencia  de la gestión por competencias en la 
productividad de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
Palabras clave: Gestión, competencias, objetivos, productividad. 
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                                                               ABSTRACT 
The research entitled "Management by competences and its influence on the productivity 
of Pollería Salazar SAC, Callao, 2019" was aimed at. Determine the influence of 
management by competencies on the productivity of Polleria Salazar SAC, Callao, 2019. 
The theory Y indicates that through the administration of human talent can take advantage 
of the potential that workers represent. the type of research was applied; the design is not 
experimental of cross-section because the variables were not manipulated and analyzed in 
a determined time, the population consisted of 50 workers of the company, the sample was 
census. To carry out the study, the survey technique was applied with 22 questions, the data 
were processed to the statistical software SPSS 22, with the results the descriptive and 
inferential statistics were obtained, obtaining the following result. There is influence of the 
management by competences in the productivity demonstrated by a Spearman's Rho 
correlation of 0.724, in addition the significance is equal to 0.000 <0.05 in this sense the 
null hypothesis was rejected and the alternative hypothesis was accepted. After the results 
obtained it was concluded that there is influence of the management by competences in the 
productivity of the Polleria Salazar SAC, Callao, 2019. 
Keywords: Management, competencies, objectives, productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN
En la actualidad, las organizaciones buscan a las personas más competentes  por que desean 
lograr los objetivos organizacionales, pero existen muchas deficiencias al gestionar el talento 
humano. En un contexto internacional según el análisis de World Management Survey, la 
gestión del talento humano en Latinoamérica, las medianas empresas tienen deficiencias al 
atraer y desarrollar el talento humano, frente a esta situación es indispensable el desarrollo 
de un modelo integro que permita a las organizaciones gestionar al máximo las competencias 
del capital humano. 
A nivel nacional el contexto es similar las pequeñas y medianas empresas en el sector 
privado en el Perú aun no alcanzan un modelo completo y ordenado en la gestión de las 
competencias de su capital humano debido a ello no se da el desarrollo de las personas en la 
organización, de este modo es de gran importancia la gestión eficiente por competencias 
porque es una estrategia para el crecimiento de la organización y los colaboradores. 
Los negocios de restaurantes crecieron en 1,86% según el INEI para el año 2018, al 
ver esta realidad es primordial avanzar al mismo nivel y la gestión de los conocimientos, 
habilidades, atributos, valores, experiencias y cualidades son la clave para la competitividad, 
productividad y el alcance de los objetivos, con el fundamento de los perfiles de capacidades, 
con una función inicial de potenciar el talento humano en el desarrollo de sus labores con 
mayor calidad en el menor tiempo posible y brindar una experiencia diferente y única a los 
clientes. 
En el contexto regional, las empresas y negocios dedicadas al rubro de servicios de 
pollerías y restaurantes en gran cantidad son negocios pequeños y carecen de una gestión del 
capital humano que dificulta su desarrollo en el mercado esta problemática genera a que 
muchos emprendedores no cuenten con el personal idóneo e identificado con la empresa. 
La falta de definición de la gestión del talento humano por competencias limita a no 
tener un control de la capacidad de los colaboradores y no es muy provechosa en la empresa 
porque no se tiene una realidad clara, de modo que dificulta plantear la visión para el futuro 
que es importante para la dirección correcta, que también va a influir en los colaboradores 
porque no se tendrá una perspectiva amplia que ayude a la superación y el desarrollo de su 
máximo potencial.  
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En la empresa pollería Salazar, dedicada al rubro de servicios con 10 años en el 
mercado local, con la observación e información del personal administrativo y operario, se 
pudo ver que la gestión del talento humano no es óptima por que no cuenta con un modelo 
de gestión del talento de los colaboradores, quienes se desempeñan en las diversas áreas,  y 
no realizan sus funciones según sus diferentes capacidades en el área correspondiente los 
trabajadores sienten que no tienen un crecimiento personal y profesional en la organización 
generando las faltas de compromiso con la empresa.  
Toda empresa sin importar su tamaño debe considerar la gestión por competencias, 
ya que tiene un impacto en la organización y en la sociedad. Para que una organización 
alcance sus objetivos y tenga éxito en el mercado debe gestionar el potencial de sus 
colaboradores brindando capacitaciones y líneas de carrera según las competencias, para que 
el colaborador se sienta seguro, comprometido e identificado con la organización.  
Sánchez, Martínez y Moreno, (2017).El objetivo de la investigación  fue realizar un 
diseño para el crecimiento conjunto de  las competencias de los colaboradores y brindar 
materiales para su aplicación, se realizó un estudio de la gestión por competencias, con el 
uso de un método a fin de estudiar las variables con teorías existentes, los aportes son las 
iniciales corrientes en la investigación de las competencias y el sistema de gestión de los 
colaboradores brindando herramientas para el desarrollo de competencias, el resultado del 
estudio de gestión por competencias constituye un factor determinante para el crecimiento 
de las organizaciones. 
González y Muñiz, (2016). El objetivo de la investigación fue realizar un 
Procedimiento para el diagnóstico y proyección de la formación por competencias, además 
de un procedimiento para encontrar el problema y realizar  capacitaciones por competencias. 
Se concluyó que desarrollar competencias dentro de una organización logra identificar que 
capacidades tiene cada colaborador así poder capacitarlos y potenciar  sus capacidades 
laborales de esta forma empresa pueda alcanzar sus objetivos.  
 Sandoval y Pernalete, (2017).  El objetivo de la investigación fue desarrollar tres 
temas necesarios como es: La conceptualización del diseño de dirección de perfiles según 
las funciones, la descripción y ejecución de una ontología para brindar información y 
desarrollar conocimiento. Se pudo concluir que la implementación de un marco ontológico 
permite la dirección de perfiles del puesto con las aptitudes laborales para el control del 




capital humano que beneficia en el mejoramiento del desempeño en las empresas, 
permitiendo detallar y estandarizar la información para el dominio de los trabajadores. 
Bravo, (2013). El objetivo de la investigación fue refutar y lograr soluciones que 
aporten en gestionar las competencias para el uso y la evaluación. Se llegó a la conclusión 
de que la carencia de competencias de los colaboradores disminuye el alcance de las metas, 
y el hecho de que los trabajadores tengan competencias permite  el logro de las metas y la 
capacitación constante facilita las tareas de los colaboradores aportando las fortalezas para 
el éxito. 
Viloria, Pedraza, Cuesta y Pérez, (2016). El objetivo de la investigación  fue analizar 
a partir de aportes teóricos, las implicancias de la dirección informal en la competitividad y 
productividad de las empresas para lo cual se realizó un análisis de las investigaciones 
previas, además se consultó a expertos administrativos en Colombia y se brinda la siguiente 
conclusión: Los directivos deben potencializar las habilidades de sus empleados para 
mejorar los índices de productividad de cada integrante de la empresa con el propósito de 
ser más competitivos. 
Vásquez, (2018). En su tesis tuvo como objetivo identificar la relación de la 
motivación intrínseca con la productividad laboral de los colaboradores, el diseño de 
investigación fue descriptivo se empleó instrumentos de investigación con la finalidad de 
obtener datos mediante la aplicación de las encuestas con el trabajo de campo a los 
colaboradores. La muestra poblacional estuvo integrada por 42 trabajadores y el autor 
formula la siguiente conclusión: La motivación intrínseca se relaciona de manera relevante 
con la productividad de la empresa de los colaboradores¸ de modo que las actividades que 
se desempeñan tienen relación con el trabajo haciendo que sean productivos.  
Barba y Rengifo, (2017). En sus tesis que tuvo el objetivo de investigar la cultura 
organizacional y su relación con la productividad y la motivación de los colaboradores. El 
método de corte cualitativo y cuantitativo, se aplicó encuestas a los colaboradores, la muestra 
población estuvo integrada por 192 colaboradores y el autor formula siguiente conclusión: 
La organización está interesado en brindar las facilidades a sus trabajadores y mantiene la 
integración con guía a un mismo objetivo.  
Vera, (2015). En su tesis que tuvo el  objetivo de evaluar la gestión por competencias 
y su implicancia en el desempeño laboral de los colaboradores. El método no experimental, 
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analítico- sintético, Mediante la aplicación de las encuestas a los colaboradores. La muestra 
población estuvo integrada por 25 colaboradores y el autor formula siguiente conclusión: La 
gestión por competencias en el Banco Guayaquil se centra en el diseño de los 
comportamientos donde los trabajadores con mejor desempeño definen las competencias 
requeridas para el puesto identificando características como la participación propia y el 
liderazgo.  
Martínez, (2016). En su tesis que tuvo el objetivo de desarrollar un diseño de gestión 
por competencias, para el buen desarrollo de las labores del docente. El tipo de Investigación 
fue Cuali-cuantitativa, el nivel de investigación fue aplicada, se empleó dos instrumentos de 
investigación con la finalidad de obtener datos mediante la aplicación de las encuestas, la 
muestra poblacional estuvo integrada por 22 docentes de planta y el autor formula la 
siguiente conclusión: El modelo de gestión por competencias une y define los pasos para la 
elección, evaluación y capacitación haciendo que los colaboradores sean eficientes, además 
de dirigir y otorgar crecimiento al capital humano. 
Quiroa, (2014). En su tesis que tuvo el objetivo de identificar la implicancia de la 
toma de decisiones en la productividad laboral. El  tipo de investigación fue descriptivo, su 
muestra fue de 50 personas y se brindó la siguiente conclusión: La implicancia de la toma 
de decisiones es decisiva para la existencia óptima de la productividad laboral. La 
productividad laboral es importante en la organización de este modo hay que mantener 
motivado a los trabajadores haciendo que se sientan a gusto con el desarrollo de sus labores. 
          Linares, (2017). En su tesis tuvo como objetivo analizar la gestión por competencias 
y encontrar el grado de desempeño laboral. el tipo de investigación fue no experimental de 
campo y transversal. El autor formula la siguiente conclusión: La gestión por competencias 
permite que el desempeño laboral en la organización mejore.  
Noel y Serna, (2017). En su tesis que tuvo como objetivo determinar cómo se da la 
gestión del talento humano y la calidad del servicio en la empresa. El diseño de investigación 
es no experimental, el nivel de investigación fue aplicada. La muestra población estuvo 
integrada por 25 y el autor formula la siguiente conclusión: La dirección del talento humano 
es decisivo para tener una ventaja competitiva, por este motivo en la fase inicial de 
incorporación del personal se debe garantizar, los conocimientos, actitudes y compromiso 
con la misión y estrategias de la empresa. 




Romero, (2017). En su tesis tuvo como objetivo determinar que la gestión por 
competencias influye en la productividad del personal de rectificaciones Alvarado S.R.L. En 
la mencionada investigación se empleó el nivel descriptivo causal  con, la muestra población 
estuvo integrada por 75 colaboradores y el autor formula la siguiente conclusión: Se 
determinó que la gestión por competencias afecta a la productividad de los colaboradores de 
rectificaciones Alvarado S.R.L. Por ende es importante una buena gestión de la 
competitividad, para medir la productividad de la empresa. 
Rodríguez, (2016). En sus tesis que tuvo como objetivo crear un diseño de gestión 
por competencias que contribuya a mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. En la 
mencionada investigación el método fue cualitativo o método no tradicional, la muestra 
población estuvo integrada por 77 y el autor formula la siguiente conclusión: Por medio del 
diseño de gestión por competencias se ha conseguido identificar los conocimientos, 
destrezas y habilidades en relación a cada área. 
Casa, (2015). En su tesis que tuvo el objetivo de  identificar la relación que hay entre 
la gestión por competencias y el desempeño laboral de los colaboradores. Tipo de 
investigación descriptiva con diseño de investigación no experimental, la muestra población 
estuvo integrada por 43 trabajadores y la autora concluye con que existe una relación 
significativa entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los colaboradores.  
La gestión de las competencias del capital humano es primordial para que el personal 
desarrolle al máximo las habilidades, capacidades y conocimientos para ello es necesario 
conocer las siguientes teorías. 
Teoría humanista o de las relaciones humanas  
Desarrollada por Elton Mayo y sus discípulos en la planta de la Werstern Electric 
Company, Estados Unidos de América, al estudiar experimentalmente, los motivos de la 
ineficiencia o la eficiencia, como parte de las situaciones humanizantes y de motivación 
participativa en la planta, a partir de un punto de conductista con enfoque en las relaciones 
humanas. Se fundamenta en la organización informal, aquella que está debajo de la 
organización constituida. Considera a la persona un hombre social que es capaz de dar ideas 
y soluciones, de este modo una empresa está conformada por un grupo de personas. Donde 
al brindar la autonomía, el colaborador tiene la facilidad de ejecutar sus funciones de manera 
más óptima, el grado de producción es de acuerdo a la integración y un trabajo en conjunto. 
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Las recompensas primordiales para el colaborador son los reconocimientos simbólicos. 
(Torres, 2014, p. 137-138)  
Teorías de McGregor. Teoría X e Y 
McGregor propuso dos versiones contrarias de las personas: uno negativo como teoría 
X y el segundo positivo denominado teoría Y. en la teoría X plantea que el ser humano por 
naturaleza evade responsabilidades y no se siente conforme con el trabajo, mientras que la 
teoría Y es la puesta en práctica de los técnicas de administración para una mejora en la 
gestión de los colaboradores, plantea la teoría, que mediante la administración del talento 
humano se puede aprovechar el potencial que representan los trabajadores. Determinando 
que el trabajo debe ser como un descanso o un juego, el hombre desarrollará propia dirección 
y el propio control con el fin del logro de los objetivos. El trabajador tiene un alto grado de 
ideas y creatividad para solucionar problemas de la empresa, ya que tiene la capacidad de 
proponer ideas para la toma de decisiones, realizando un trabajo responsable que ayudará al 
establecimiento de metas y la buena relación entre los trabajadores (Robbins y Judge, 2009, 
p. 177).
Como se menciona en ambas teorías el ser humano tiene la capacidad y la creatividad 
para brindar propuestas de mejora por ello la gestión por competencias es un modelo óptimo 
para potenciar las capacidades del colaborador permitiendo que el trabajo que realiza día a 
día sea inspirador y supere sus expectativas, de este modo mantener una alta productividad 
del personal. 
  La gestión por competencias en la actualidad es un modelo que está más vigente 
permitiendo la incorporación de las fortalezas que promocionan el buen desempeño de cada 
integrante de la empresa, la gestión de las competencias permite la operación exitosa con las 
capacidades, habilidades, aptitudes y actitudes efectivas, logrando así un posicionamiento 
en su entorno. 
En la gestión por competencias se debe tomar en cuenta, la remuneración  valorando 
las competencias de una profesión para brindar el desarrollo en la empresa en relación las 
funciones que se ejercen en el puesto, por medio de la obtención de las competencias del 
puesto, la detección de las habilidades, conocimientos, capacidades, actitudes y aptitudes del 
trabajador que permitirá la promoción para su crecimiento, para elegir al colaborador ideal 
para el puesto se realiza, la búsqueda con diferentes técnicas como: Entrevistas, simulaciones 




o role play. La competencia es un grupo de habilidades, conocimientos y actitudes que 
ayudan un buen logro en el desarrollo de una actividad o aportación profesional. (Calvo, 
2014, p. 171) 
  La gestión por competencias es un modelo de gestión que ayuda dirigir  a las 
personas que conforman una organización mediante la selección, evaluación y desarrollo 
con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional. (Alles, 2015, 
p.79) 
  Competencia es una singularidad que tiene el ser humano al desarrollar las 
actividades mostrando un nivel superior en el trabajo o frente a una circunstancia, las 
principales competencias son: 
- Motivación. Son los beneficios que el individuo desea. las motivaciones hacen que el 
comportamiento a ciertas situaciones o tareas sean más cercanas o más lejanas. 
- Características. Aspectos y resultados con respuestas de pleno conocimiento ante 
circunstancias o información  
- Concepto propio. Comportamiento, valores o actitudes propias de una persona. 
- Conocimiento. la información que un trabajador tiene de las áreas individuales  
- Habilidad. El desempeño de una actividad física o intelectual. (Alles, 2015, p. 84-85) 
La productividad de los trabajadores en las organizaciones permite conocer la 
capacidad de cada uno de ellos y de ese modo gestionar de forma adecuada las competencias 
de los trabajadores con el establecimiento de metas y el logro de los objetivos, poniendo en 
práctica los valores. 
La productividad es el resultado de la producción  y los recursos que se emplean 
para conseguirla, con la capacidad de otorgar productos y servicios de calidad con los 
mínimos recursos, por ende la producción se logra al máximo. (Tejada, 2007, p.289) 
  La productividad es una capacidad de creación, donde se emplean recursos para 
crear bienes, en primer lugar debe existir la eficiencia para una buena productividad, 
empleando de manera adecuada el tiempo, utilizando el espacio, la materia prima y los 
elementos necesarios, con la idea de ejecutar las tareas en el menor tiempo posible y con 
los menores recursos posibles. (López, 2013, p. 17) 
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 Por su parte Fernández (2013) define: “La productividad es la capacidad de lograr 
objetivos y de generar respuestas de máxima calidad con el menor esfuerzo humano, físico 
y financiero en beneficio de todos […]” (p. 21) 
En resumen la productividad beneficia a la organización con el alcance de los 
objetivos y el buen uso de los recursos que a su vez también es de provecho para los 
colaboradores y los clientes quienes adquieren los productos, siendo de esta perspectiva una 
ventaja competitiva para la organización. 
Problema general. ¿Cómo influye la gestión por competencias en la productividad de 
la pollería Salazar SAC, Callao, 2019? Problemas específicos: 1. ¿Cómo influye la gestión 
por competencias en el logro de objetivos de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019?. 2. 
¿Cómo influye la gestión por competencias en la eficiencia de la pollería Salazar SAC, 
Callao, 2019?. 3. ¿Cómo influye la gestión por competencias en la máxima calidad de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 2019? 
Los resultados de la investigación será de beneficio para la empresa y los 
colaboradores y permitirá  mejorar la productividad con la gestión por competencias. 
Además será expuesto para la revisión de información a los interesados con el fin de 
concientizar la implicancia que tiene la gestión de las competencias en la empresa, donde 
todos los colaboradores estén comprometidos y demuestren responsabilidad, disciplina, 
confianza y honestidad.  
La investigación permitirá analizar las competencias de los trabajadores, enfocándose 
en el logro de objetivos y la eficiencia  para mejorar la productividad en la organización, el 
beneficio de la investigación será para la empresa haciendo que sea más competitiva y a los 
colaboradores brindando una seguridad y crecimiento personal y profesional. 
La metodología utilizada para el desarrollo del estudio servirá como referencia para 
trabajos futuros de investigación así como para profundizar las teorías utilizadas y las 
conclusiones a las que se arribe. 
Objetivo general. Determinar la influencia de la gestión por competencias en la 
productividad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. Objetivos específicos: 1. 
Determinar la influencia de la gestión por competencias en el logro de objetivos de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 2. Determinar la influencia de la gestión por 
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competencias en la eficiencia de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 3. Determinar la 
influencia de la gestión por competencias en la máxima calidad de la pollería Salazar SAC, 
Callao, 2019. 
Hipótesis General. La gestión por competencias influye significativamente en la 
productividad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. Hipótesis Específico 1. La gestión 
por competencias influye significativamente en el logro de objetivos de la pollería Salazar 
SAC, Callao, 2019. 2. La Gestión por competencias influye significativamente en la 
eficiencia de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 3. La Gestión por competencias influye 
significativamente en la máxima calidad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019 
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II. MÉTODO
2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Enfoque de investigación 
Cuantitativo. El enfoque es secuencial y probatorio, posee un orden estructurado y no 
se pueden obviar pasos. Parte de una idea que tiene que ser delimitada, de dicha idea 
nacen los objetivos y preguntas de investigación para construir así un marco teórico. 
Se deben establecer hipótesis y determinar variables; se analizarán mediante métodos 
estadísticos y de esa manera establecer las conclusiones (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014, p.4). 
2.1.2. Nivel de investigación 
Explicativa causal. Según Bernal (2010), La investigación explicativa o causal es para 
muchos conocedores del tema la mejor, cuenta como fundamento la prueba de las 
hipótesis y busca comparar las teorías e investigaciones previas. Así mismo el 
investigador tiene como fin estudiar el porqué de las cosas, los fenómenos, los hechos 
o las circunstancias. Analizando las causas (p. 115).
2.1.3. Tipo de Investigación
Aplicada. Según Valderrama (2007), menciona: La investigación aplicada se 
encuentra sujeta a investigaciones y teorías ya desarrolladas primero busca la 
información para luego ejecutar y aplicar sobre un entorno real (p. 29). 
2.1.4. Diseño de investigación 
 No experimental de corte transversal. Esta investigación se encarga de percibir las 
variables  en su forma natural, sin realizar ningún cambio para luego analizarlas. 
(Hernández, et al., 2014, p. 152). Los diseños de investigación de corte transversal 
recogen datos en un solo instante, es como fotografiar un hecho. (Hernández, et al., 
2014, p. 154). 
2.1.5. Método de investigación 
Hipotético-deductivo. Se refiere a la formulación de posibles afirmaciones para 
rechazar o aceptar dicha hipótesis y generar conclusiones para comparar con los 
hechos (Bernal, 2010, p. 60). 
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2.2. Operacionalización de variables 
 Variable independiente: Gestión por competencias. La gestión por competencias 
es un modelo de gestión que ayuda dirigir  a los individuos que conforman una 
organización mediante la selección, evaluación y desarrollo a través de las 
competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional. (Alles, 2015, p.79) 
Dimensión 1: Selección de personal. Consiste en elegir al colaborador idóneo para el 
puesto adecuado. La selección es la búsqueda entre los candidatos reunidos a los que 
más cumplen con el perfil para el puesto, con el objetivo de que el trabajador se 
desempeñe de forma adecuada en su lugar de trabajo. (Chiavenato, 2007, p.169). 
Indicadores. Conocimiento, experiencia, iniciativa. 
Dimensión 2: Evaluación de desempeño. La evaluación más completa es la 
evaluación de 360° porque brinda información de diferentes puntos de vista desde una 
evaluación por parte del jefe, los compañeros de trabajo, los subordinados y los 
clientes. Evaluar el desempeño en una área es dar la valoración del desarrollo de las 
tareas con la que el responsable realiza las actividades en un tiempo definido (Alles, 
2015, p. 309). Indicadores. Responsabilidad en el puesto, comunicación en el trabajo, 
Cumplimiento de metas. 
Dimensión 3: Desarrollo profesional Según (Chiavenato, 2007) los recursos de la 
empresa deben administrarse de manera adecuada. Los seres humanos tienen la 
capacidad de dirigirse y desarrollarse por sí mismas. Por ende, poseen una enorme 
aptitud para el desarrollo (p, 412). De este modo las empresas deben de tomar 
conciencia del capital humano para tener un crecimiento y ser competitivos en el 
mercado. Indicadores. Capacidad, práctica de valores, vocación de servicio.  
Variable dependiente: Productividad. “La productividad es la capacidad de lograr 
objetivos y de generar respuestas de máxima calidad con el menor esfuerzo humano, 
físico y financiero en beneficio de todos, […].” (Fernández, 2013, p. 21). La 
productividad como menciona el autor es brindar una respuesta de eficiencia que será 
de provecho para la empresa, los trabajadores y los clientes al brindar mejores 
beneficios según la necesidad de cada uno. 
Dimensión 4: Logro de objetivos. En una organización representa el resultado de 
todo el trabajo conjunto de colaboradores y directivos que beneficiará a toda la 
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empresa Según Fernández, (2013) los objetivos son los fines propuestos que se quiere 
alcanzar en toda una operación o actividad, la idea de objetivos tiene gran conexión 
con el concepto de resultados. (p. 263). Indicadores. Trabajo en equipo, participación. 
 Dimensión 5: Eficiencia. La eficiencia es realizar una actividad con los menores 
recursos posibles y en el menor tiempo posible, para las organizaciones es muy 
importante que las actividades se realicen con eficiencia por que incrementan su 
capacidad de productividad generando un ahorro en los recursos que se emplea. La 
eficiencia según Arrogante, (2018) Se refiere a lograr los distintos objetivos marcados 
por la empresa con el uso de la menor cantidad de los recursos, lo que nos lleva a un 
ahorro o reducción de estos. (p. 96). Indicadores. Tiempo, recursos. 
Dimensión 6: Máxima Calidad. Según Marcelino y Ramírez (2014). Es un proceso 
de constante mejora en cual cada área de la organización en unión buscan la 
satisfacción de las necesidades del cliente con la participación en la realización del 
producto o la prestación de servicios. (p. 6). Indicadores. Producto, satisfacción del 
cliente. 
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2.3.1. Operacionalización de variables 






























La gestión por 
competencias es un 
modelo de gestión que 
ayuda dirigir  a las 
personas que conforman 
una organización 
mediante la selección, 
evaluación y desarrollo 
con las competencias 




Los datos que se 
van a obtener van a 
ser a través de un 
cuestionario con la 
finalidad de medir 
sus actitudes y que 
van a constar de 22 







Conocimiento ¿Consideras Ud. que el personal de la pollería tiene los conocimientos para desarrollar sus actividades? 

























Experiencia La experiencia del personal es buena para su mejor desempeño 
La experiencia del personal tiene la capacidad de solución de los problemas que se presentan en el servicio 
3-4
Iniciativa ¿Considera Ud. que las iniciativas del personal mejoraran la calidad de los servicios del restaurant? 
¿Considera Ud. que es conveniente realizar tareas adicionales para satisfacer las expectativas de los clientes? 
5-6
Evaluación  de 
desempeño 
Responsabilidad en el 
puesto 
¿El administrador de la empresa toma en cuenta el cumplimiento de sus tareas asignadas? 
¿Considera Ud. que es conveniente cumplir sus tareas en la horario establecido? 
7-8
comunicación en el 
trabajo 
La comunicación fluida le permite a los trabajadores cumplir con los tareas programadas 
¿Para tener éxito en sus tareas se comunican oportunamente con sus compañeros? 
9-
10 
Cumplimiento de metas ¿Considera Ud. que los trabajadores cumplen las metas establecidas? 11 
Desarrollo 
profesional 
Capacidad ¿Considera Ud.  Que los colaboradores están preparados para realizar un buen trabajo? 12 
Práctica de valores ¿Considera Ud. que la práctica de la disciplina en el restaurante contribuirá en la satisfacción de los clientes? 13 











   Es la capacidad de 
lograr objetivos y de 
generar respuestas de 
máxima calidad con el 
menor esfuerzo 
humano, físico y 
financiero en 
beneficio de todos. 
(Fernández, 2013, p. 
21). 
Los datos que se 
van a obtener van 
a ser a través de 
un cuestionario 
con la finalidad de 
medir sus 
actitudes y que 
van a constar de 
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Trabajo en equipo El trabajo en equipo es conveniente para la empresa 15 
Participación ¿Considera Ud. qué la labor que realiza contribuye al logro de las metas? 16 
Eficiencia Tiempo ¿La atención de los clientes está de acuerdo al tiempo que tiene como expectativa el cliente? 17 
Recursos ¿Considera Ud. que se da el uso adecuado de los recursos para el cumplimiento de las actividades diarias? 18 
Máxima 
Calidad 
Producto ¿Considera Ud. los productos que ofrece el restaurant cumplen con las expectativas del cliente? 
En la preparación de los productos se tiene en cuenta todos los procesos para lograr un buen producto 
19-
20 
Satisfacción del cliente ¿Considera Ud. que el cliente demuestra satisfacción con los productos atendidos? 
¿Consideras que el servicio que se brinda en el restaurant supera las expectativas del cliente? 
21-
22 
Fuente del investigador 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población 
La población fue representada por 50 trabajadores de la empresa. Según Bernal, 
(2010). Son el total de individuos u objetos que tienen las características parecidas que 
serán de utilidad para el estudio, por ello es necesario definir las especificaciones de 
la población  (p.160). 
2.3.2. Muestra y muestreo 
La muestra es representada por una parte de la población, el cual es representativa, de 
ella se extrae información para realizar el estudio de la investigación, asimismo se 
aplica la medición y observación de los variables del estudio (Bernal, 2010 p. 161).  
La muestra censal según Pérez, (2010). Una muestra censal o censo recaba 
información de las características de la totalidad y cada uno de los elementos que 
componen dicha población (p.138). 
2.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1.  Técnica de Recolección de Datos 
Se realizó la encuesta, que es una técnica que se desarrolla a través de cuestionarios, 
los cuales son formulados con la finalidad de obtener información de los individuos 
de estudio, para realizar las conclusiones (Bernal, 2010, p. 194).  
2.4.2.  Instrumento de recolección de datos  
El instrumento que se realizó fue el cuestionario según Bernal (2010). El cuestionario 
está conformado por un conjunto de preguntas relacionadas a las variables de estudio 
que se van a medir y que tienen la finalidad de recopilar datos. Por esa razón es 
importante recoger información de datos precisos para generar información confiable 
(p.250). En esta investigación se utilizaron dos cuestionarios, una por cada variable, la 
primera variable gestión por competencias consta de 14 preguntas. El segundo 
cuestionario que mide la variable la productividad consta de 8 preguntas. 
2.4.3. Validez  
La comprobación de los instrumentos fueron revisados y validados por profesionales 
orientados a esta línea de investigación mediante el juicio de expertos, según Martínez 
(2001) afirma que. El juicio de expertos se trata de una cercanía cualitativa que busca 
hallar una conformidad entre la opinión de un conjunto de expertos en el tema en 




términos comunes, hace referencia al grado en que un instrumento mide a la variable 
que pretende medir”. (p.201). para ello cabe mencionar a los docentes siguientes: 
          Tabla 2  Resultados de validación de instrumento 




01 Abraham, Cárdenas Saavedra Doctor Validado 
02 David Fernando, Aliaga Correa Doctor Validado 
03 Carlos, Sarango Seminario Magister Validado 
          Fuente: Elaboración propia en base a la validez de los instrumentos. 
2.4.4.  Confiabilidad del Instrumento 
La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las puntuaciones 
obtenidas por las mismas personas, (Bernal, 2010, p. 247). Se utilizó el Alfa de 
Cronbach para calcular el coeficiente de fiabilidad del instrumento de medición; se 
hizo una prueba piloto en base a 10 trabajadores de la pollería Salazar. Además se 
analizó mediante el programa estadístico SPSS 22. obteniéndose la confiabilidad de 
Alfa de Cronbach de 0,853, el mismo que fue comparado con la Tabla 4 de 
confiabilidad, este valor se encuentra en el rango de confiabilidad : Muy alta.                                                            
         Tabla 3 Resumen de procedimientos de casos 
 
 N % 
 Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
       Fuente: Elaboración propia 




    Fuente: Elaboración propia 
  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,853 22 
25 
 Tabla 5 Rango de confiabilidad 
       Fuente: Ruiz, (1992). 
2.5. Procedimiento 
Según Pino (2016).El procedimiento o etapas  es la manera y forma como se recolecto 
la información (p, 153).1 Seleccionar el instrumento adecuado al estudio. En esta etapa 
se escogió el cuestionario que constó de 22 preguntas que fueron validados por un juicio 
de expertos. 2 Luego se procedió a la autorización de la empresa para poder recoger los 
datos. 3 aquí se realizó la encuesta en la empresa luego fue procesada y ordenada en una 
base de datos de Excel para luego pasarlos al SPSS para su interpretación.  
2.6.Método de análisis de datos  
2.6.1.  Análisis descriptivo 
El objetivo principal, procesar, resumir y analizar un conjunto de datos obtenidos en 
las variables estudiadas. Estudiando un conjunto de mediciones o estadígrafos por 
medio del cual nos permite entender la magnitud de las variables estudiadas. 
(Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez, 2014, p. 254). 
2.6.2.  Análisis inferencial 
Este método infiere, generaliza el resultado de una muestra a un todo, por ello se vale 
de un conjunto de procedimientos y técnicas estadísticas.(Ñaupas, et al., 2014, p. 
254). 
2.7.  Aspectos éticos 
Se realizó la investigación conforme a los protocolos de la universidad, mostrando en 
todo momento la transparencia y veracidad de la información y de los resultados, con el 
respeto a las autorías intelectuales, los pensamientos y el respeto de la privacidad de los 
trabajadores que colaboraron en el proceso para la recolección de datos. 
Rangos Magnitud 
0.81 a 1.00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0.21 a 0.40 Baja 





3.1. Análisis descriptivo 
Tabla 6 Dimensión 1 selección de personal 
Selección de personal  





Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
8 16,0 16,0 18,0 
De acuerdo 32 64,0 64,0 82,0 
Totalmente de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: Conforme a los resultados de las encuestas aplicadas a los colaboradores de 
la pollería Salazar SAC, se aprecia que el 64%  estuvo de acuerdo con la selección de 
personal, el 18% considera que estuvo totalmente de acuerdo con la selección de personal, 
el 16%  estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con la forma de la selección del personal y el 
2% estuvo en desacuerdo con la selección del personal. 
Tabla 7 Dimensión 2 evaluación de desempeño 
Evaluación de desempeño  





Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
11 22,0 22,0 24,0 
De acuerdo 37 74,0 74,0 98,0 
Totalmente de acuerdo 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: De acuerdo  con los resultados de las encuestas aplicadas a los de la pollería 
Salazar SAC, se aprecia que el 74%  estuvo de acuerdo con la evaluación de desempeño, el 
22%  estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con la evaluación de desempeño, el 2% 
considera que estuvo totalmente de acuerdo con la evaluación de desempeño y el 2% estuvo 
en desacuerdo con la evaluación de desempeño. 
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Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 18,0 18,0 20,0 
De acuerdo 40 80,0 80,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Con los resultados obtenidos de las encuestas que fueron aplicadas a los 
colaboradores la pollería Salazar SAC, se aprecia que el 80%  estuvo de acuerdo con el 
desarrollo profesional, el 18% considera que estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con 
desarrollo profesional, el 2% estuvo en desacuerdo con el desarrollo profesional. 
Variable dependiente: Productividad 
Tabla 9 Dimensión 4 logro de objetivos 






Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
10 20,0 20,0 22,0 
de acuerdo 30 60,0 60,0 82,0 
totalmente de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: De acuerdo  con los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores 
de la pollería Salazar SAC, se aprecia que el 60%  estuvo de acuerdo con el logro de 
objetivos, el 20% considera que estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con el logro de 
objetivos, el 18% estuvo totalmente de acuerdo con el logro de objetivos y el 2% estuvo en 
desacuerdo con el logro de objetivos. 







Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
14 28,0 28,0 30,0 
de acuerdo 30 60,0 60,0 90,0 
Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0 




Interpretación: De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores 
de la pollería Salazar SAC, se aprecia que el 60%  estuvo de acuerdo con la eficiencia, el 28 
% estuvo ni de acuerdo ni en descuerdo con la eficiencia, el 10% considera que estuvo 
totalmente de acuerdo con la eficiencia y el 2% estuvo en desacuerdo con la eficiencia. 
 
Tabla 11 Dimensión 6 máxima calidad 
Máxima calidad  





Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 24,0 24,0 26,0 
De acuerdo 27 54,0 54,0 80,0 
Totalmente de acuerdo 10 20,0 20,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: Conforme a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los 
trabajadores la pollería Salazar SAC, se aprecia que el 54%  estuvo de acuerdo con la 
máxima calidad, el 24% estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con la máxima calidad, el 
20% considera que estuvo totalmente de acuerdo con la máxima calidad y el 2% estuvo en 
desacuerdo con la máxima calidad. 
 
3.2.  Análisis inferencial  
 Hipótesis general 
H0: La Gestión por Competencias no influye significativamente en la Productividad 
de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
H1: La Gestión por Competencias si influye significativamente en la Productividad de 
la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
Criterios de decisión 
Nivel de Sig. = error 5% = 0.05 
Nivel de aceptación: 95%; Z: 1.96 
Decisión: Sig. e < sig. Se rechaza la H0 






Tabla 12 Escala de coeficiente de correlación 
−0.90 = Correlación negativa muy fuerte.
−0.75 = Correlación negativa considerable.
−0.50 = Correlación negativa media.
−0.25 = Correlación negativa débil.
−0.10 = Correlación negativa muy débil.
0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10 = Correlación positiva muy débil.
+0.25 = Correlación positiva débil.
+0.50 = Correlación positiva media.
+0.75 = Correlación positiva considerable.
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlación positiva perfecta
 Fuente: Hernández, Fernández  y Baptista (2014, p.305) 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Productividad (agrupado) Coeficiente de 
correlación 
,724** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El resultado del coeficiente de correlación de Rho de spearman fue de 0,724 
lo que significa que la correlación entre las dos variables es positiva considerable según la 
tabla 12 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la significancia 
asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende es rechazada la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la gestión por competencias en la 
productividad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019.  
H0: La Gestión por Competencias no influye significativamente en el logro de objetivos 
de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
H1: La Gestión por Competencias si influye significativamente en el logro de objetivos de 
la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 













Rho de Spearman Gestión por competencias 
(agrupado) 
coeficiente de correlación 1,000 ,674** 
sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Logro de objetivos 
(agrupado) 
coeficiente de correlación ,674** 1,000 
sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Eficiencia (agrupado) Coeficiente de 
correlación 
,559** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: El coeficiente de correlación de Rho de Spearman es de 0,559 lo que 
significa que la correlación entre las dos variables es de correlación positiva media. según 
la tabla 12 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la significancia 
asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: El resultado del coeficiente de correlación de Rho de spearman es de 0,674 
lo que significa que la correlación entre las dos variables es de correlación positiva media. 
según la tabla 11 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la 
significancia asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende es rechazada la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la gestión por 
competencias en el logro de objetivos de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
Hipótesis específico 2 
H0: La Gestión por Competencias no influye significativamente en la eficiencia de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
H1: La Gestión por Competencias si influye significativamente en la eficiencia de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El coeficiente de correlación de Rho de Spearman es de 0,566 lo que 
significa que la correlación entre las dos variables es de correlación positiva media. según 
la tabla 12 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la significancia 
asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la gestión por competencias en la 
máxima calidad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la gestión por competencias en la 
eficiencia de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
Hipótesis específico 3 
H0: La Gestión por Competencias no influye significativamente en la máxima calidad de 
la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
H1: La Gestión por Competencias si influye significativamente en la máxima calidad de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 




IV. DISCUSIÓN  
 
4.1. El objetivo general ha sido determinar la influencia de la gestión por competencias 
en la productividad de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. De acuerdo a los 
resultados obtenidos y el análisis descriptivo e inferencial se ha determinado que 
existe influencia de la gestión por competencias en la productividad  de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019. Dichos resultados tienen coherencia con la teoría Y de 
McGregor quien plantea que mediante la administración del talento humano se 
puede aprovechar el potencial que representan los trabajadores. Determinando que 
el trabajo debe ser como un descanso o un juego, el hombre desarrollará propia 
dirección y el propio control con el fin del logro de los objetivos. El trabajador 
tiene un alto grado de ideas y creatividad para solucionar problemas de la empresa, 
ya que tiene la capacidad de proponer ideas para la toma de decisiones, realizando 
un trabajo responsable que permitirá el establecimiento de metas y la buena 
relación entre los trabajadores (Robbins y Judge, 2009, p. 177). Por otro lado Bravo 
(2013), El objetivo de la investigación fue refutar y lograr soluciones que aporten 
en gestionar las competencias para el uso y la evaluación. Se llegó a la conclusión 
de que la carencia de competencias de los colaboradores disminuye el alcance de 
las metas, y el hecho de que los trabajadores tengan competencias permite  el logro 
de las metas y la capacitación constante facilita las tareas de los colaboradores 
aportando las fortalezas para el éxito. Así mismo tiene coherencia con el estudio 
realizado por Vera (2015). En su tesis que tuvo el  objetivo de evaluar la gestión 
por competencias y su implicancia en el desempeño laboral de los colaboradores. 
El autor formula siguiente conclusión: La gestión por competencias en la empresa 
se centra en el diseño de los comportamientos donde los trabajadores con mejor 
desempeño definen las competencias requeridas para el puesto identificando 
características como la participación propia y el liderazgo. De la misma forma en 
la investigación realizada Romero (2017). En su tesis que tuvo como objetivo 
determinar que la gestión por competencias influye en la productividad del personal 
de rectificaciones Alvarado S.R.L. El autor formula la siguiente conclusión: Se 
determinó que la gestión por competencias afecta a la productividad de los 
colaboradores de rectificaciones Alvarado S.R.L. Por ende es importante una buena 
gestión de la competitividad, para medir la productividad de la empresa. En este 
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sentido la gestión por competencias es fundamental para la productividad en la 
empresa. 
4.2. El objetivo específico 1 ha sido determinar la influencia de la gestión por 
competencias en el logro de objetivos de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
De acuerdo a los resultados se ha determinado que existe influencia de la gestión 
por competencias en el logro de objetivos. Dichos resultados son coherentes con 
la investigación de Linares (2017). Con el objetivo de evaluar la gestión por 
competencias y determinar el nivel de desempeño laboral, el autor formula la 
siguiente conclusión: La gestión por competencias permite que el desempeño 
laboral en la organización mejore. 
4.3. El objetivo específico 2 ha sido determinar la influencia de la gestión por 
competencias en la eficiencia de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. De 
acuerdo a los resultados se determinó que existe influencia de la gestión por 
competencias en la eficiencia. Dichos resultados  son coherentes con la 
investigación de Martínez, (2016) El objetivo fue brindar un modelo de gestión por 
competencias, para el óptimo desarrollo de las actividades del docente. el autor 
formula la siguiente conclusión: El modelo de gestión por competencias une y 
define los pasos para la elección, evaluación y capacitación haciendo que los 
maestros sean eficientes, además de dirigir y otorgar crecimiento al capital 
humano. 
4.4. El objetivo específico 3 ha sido determinar la influencia de la gestión por 
competencias en la máxima calidad de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. De 
acuerdo a los resultados se determinó que existe influencia de la gestión por 
competencias en la máxima calidad. dichos resultados son coherentes con Noel y 
Serna, (2017) El objetivo fue determinar cómo es la gestión del talento humano y 
la calidad de servicio en la organización. se llegó a la siguiente conclusión: La 
gestión del talento humano es decisivo para tener una ventaja competitiva, por ende 
en la primera etapa de incorporación de personal se debe garantizar, los 




4.5. La hipótesis general ha sido la gestión por competencias influye significativamente 
en la productividad de la Pollería Salazar SAC, Callao, 2019. De acuerdo a los 
resultados, análisis inferencial y la prueba de hipótesis de la tabla 13 el coeficiente 
de correlación de Rho de spearman es de 0,724 lo que significa que la correlación 
entre las dos variables es positiva considerable. Además la significancia 
encontrada es menor a la significancia asumida en la investigación.(0.000<0,05) 
por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, indicando que 
existe influencia de la gestión por competencias en la productividad de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019.  
 
4.6. La hipótesis específica 1 ha sido la gestión por competencias influye 
significativamente en el logro de objetivos de la Pollería Salazar SAC, Callao, 
2019. De acuerdo a los resultados, análisis inferencial y la prueba de hipótesis de 
la tabla 14 el coeficiente de correlación de Rho de spearman es de 0,674 lo que 
significa que la correlación entre las dos variables es de correlación positiva media. 
según la tabla 12 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la 
significancia asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la 
gestión por competencias en el logro de objetivos de la pollería Salazar SAC, 
Callao, 2019.  
 
4.7. La hipótesis específica 2 ha sido  la gestión por competencias influye 
significativamente en la eficiencia de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. De 
acuerdo a los resultados, análisis inferencial y la prueba de hipótesis de la tabla 15 
el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es de 0,559 lo que significa que 
la correlación entre las dos variables es de correlación positiva media. según la 
tabla 12 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la 
significancia asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la 
gestión por competencias en la eficiencia de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
  
35 
4.8. La hipótesis específica 3 ha sido la gestión por competencias influye 
significativamente en la máxima calidad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
De acuerdo a los resultados, análisis inferencial y la prueba de hipótesis de la tabla 
16 el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es de 0,566 lo que significa 
que la correlación entre las dos variables es de correlación positiva media. según 
la tabla 12 de correlación. Además la significancia encontrada es menor a la 
significancia asumida en la investigación.(0.000<0,05) por ende se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, indicando que existe influencia de la 






  En la presente investigación de acuerdo a los objetivos planteados y los resultados 
obtenidos durante el desarrollo del trabajo de investigación. Se llegó a las siguientes 
conclusiones: 
5.1. Primero siendo el objetivo general, determinar la influencia de la gestión por 
competencias en la productividad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. Se ha 
concluido que existe influencia de la gestión por competencias en la productividad.  
 
5.2. Segundo siendo el objetivo específicos 1, determinar la influencia de la Gestión 
por Competencias en el logro de objetivos de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. 
Se ha determinado que si existe influencia de la gestión por competencias en el 
logro de objetivos.  
 
5.3. Tercero siendo el objetivo específico 2, determinar la influencia de la gestión por 
competencias en la eficiencia de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. Se ha 
determinado que si existe influencia de la gestión por competencias en la eficiencia.  
 
5.4. Cuarto siendo el objetivo específico 3, determinar la influencia de la Gestión por 
Competencias en la máxima calidad de la pollería Salazar SAC, Callao, 2019. Se 
ha determinado que si existe influencia de la gestión por competencias en la 




  Finalizado el análisis correspondiente en los resultados del trabajo de investigación se 
proponen las siguientes recomendaciones: 
6.1. Se recomienda gestionar a los colaboradores de acuerdo a las competencias, 
habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes, con el objetivo  de brindar un 
ambiente laboral deseable para el desarrollo de sus funciones con responsabilidad 
y vocación de servicio para lograr una mejor productividad. 
6.2. Se recomienda seleccionar a los trabajadores idóneos que cumplan con el perfil 
específico para los distintos puestos, además de brindar capacitación constante con 
los requerimientos y exigencias de los objetivos trazados.  
6.3. Se recomienda realizar una matriz con criterios de evaluación que permita medir 
el desempeño en las actividades desarrolladas. Esta evaluación permitirá tomar 
medidas para mejorar o contribuir positivamente en los puntos de vista de los 
colaboradores y realizar un trabajo eficiente.  
6.4. Se recomienda llevar a cabo talleres interactivos que fomenten el desarrollo 
humano a través de actividades de aprendizaje, realizando convenios con 
instituciones, para que así la empresa tenga una mejor reputación y con beneficios 
para los colaboradores, esto permitirá que el personal esté capacitado para una 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA POLLERRIA SALAZAR 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sr. (a) colaborador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis acerca del “LA GESTION 
POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LA POLLERIA SALAZAR SAC, 
CALLAO, 2019”. 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que no le llevarán mucho tiempo; 
cabe precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis 
para optar el Título de Licenciada en administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. 
Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta correcta ni 
incorrecta. Muchas gracias por su colaboración. 





















 VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestión por competencias 
        Dimensión: Selección de personal 
1 ¿Consideras Ud. que el personal de la pollería tiene los 
conocimientos para desarrollar sus actividades? 
2  ¿Considera Ud. que las habilidades que tiene cada trabajador le 
ayuda en el mejor desempeño de su puesto? 
3 La experiencia del personal es buena para su mejor desempeño 
4 La experiencia del personal tiene la capacidad de solución de los 
problemas que se presentan en el servicio 
5 ¿Considera Ud. que las iniciativas del personal mejoraran la calidad 
de los servicios del restaurant? 
6 ¿Considera Ud. que es conveniente realizar tareas adicionales para 
satisfacer las expectativas de los clientes? 
        Dimensión: Evaluación  de desempeño 
7 ¿El administrador de la empresa toma en cuenta el cumplimiento de 
sus tareas asignadas? 
8 ¿Considera Ud. que es conveniente cumplir sus tareas en la horario 
establecido? 
9 La comunicación fluida le permite a los trabajadores cumplir con los 
tareas programadas 
10 ¿Para tener éxito en sus tareas se comunican oportunamente con sus 
compañeros? 
11 ¿Considera Ud. que los trabajadores cumplen las metas 
establecidas? 
       Dimensión: Desarrollo profesional 
12 ¿Considera Ud.  Que los colaboradores están preparados para 
realizar un buen trabajo? 
13 ¿Considera Ud. que la práctica de la disciplina en el restaurante 
contribuirá en la satisfacción de los clientes? 
14 ¿Considera Ud. que los trabajadores están atentos a servir 
oportunamente a los clientes? 
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     VARIABLE DEPENDIENTE: Productividad 





















15 El trabajo en equipo es conveniente para la empresa 
16 
¿Considera Ud. qué la labor que realiza contribuye al logro de las 
metas? 
Dimensión: Eficiencia 
17 ¿La atención de los clientes está de acuerdo al tiempo que tiene 
como expectativa el cliente? 
18 ¿Considera Ud. que se da el uso adecuado de los recursos para el 
cumplimiento de las actividades diarias? 
Dimensión: máxima calidad 
19 ¿Considera Ud. los productos que ofrece el restaurant cumplen con 
las expectativas del cliente? 
20 En la preparación de los productos se tiene en cuenta todos los 
procesos para lograr un buen producto  
21 ¿Considera Ud. que el cliente demuestra satisfacción con los 
productos atendidos? 
22 ¿Consideras que el servicio que se brinda en el restaurant supera las 
expectativas del cliente? 
Fuente: El investigador. 
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Anexo B: 










Matriz de consistencia 
Planteamiento del 
problema 
Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cómo influye la Gestión 
por Competencias en la 
Productividad de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019? 
PROBLEMAS 
ESPEÍFICOS 
¿Cómo influye la Gestión 
por Competencias en el 
logro de objetivos de la 
pollería Salazar SAC, 
Callao, 2019? 
¿Cómo influye la Gestión 
por Competencias en la 
eficiencia de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019? 
¿Cómo influye la Gestión 
por Competencias en la 
máxima calidad de la 
pollería Salazar SAC, 
Callao, 2019? 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la influencia de la 
Gestión por Competencias en 
la Productividad de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
Determinar la influencia de la 
Gestión por Competencias en 
el logro de objetivos de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 
2019. 
Determinar la influencia de la 
Gestión por Competencias en 
la eficiencia de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019. 
Determinar la influencia de la 
Gestión por Competencias en 
la máxima calidad de la 
pollería Salazar SAC, Callao, 
2019. 
HIPÓTESIS GENERAL 
La Gestión por Competencias 
influye significativamente en la 
Productividad de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
La Gestión por Competencias 
influye significativamente en el 
logro de objetivos de la pollería 
Salazar SAC, Callao, 2019. 
La Gestión por Competencias 
influye significativamente en la 
eficiencia de la pollería Salazar 
SAC, Callao, 2019. 
La Gestión por Competencias 
influye significativamente en la 
máxima calidad de la pollería 
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la pollería Salazar 
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la pollería Salazar 



















Anexo D:   
Reporte de originalidad turnitin 
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